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Streszczenie 
Dyskryminacja ze względu na płeć jest zakazana zarówno w ustawodawstwie europejskim jak i polskim. W 
praktyce niejednokrotnie  regulacje prawne nie zawsze znajdują jednak przełożenie na praktykę. Wspierane przez 
UE liczne inicjatywy ukierunkowane na przeciwdziałanie dyskryminacji  płciowej  przynoszą wprawdzie 
systematyczną poprawę sytuacji w tym obszarze, jednak przedstawione wyniki analiz oraz badań empirycznych  
świadczą o tym, że kobiety nadal  mają znacznie mniejsze szanse na osiągniecie sukcesu zawodowego niż  
mężczyźni. Trudniejsza sytuacja kobiet na rynku pracy jest spowodowana szeregiem  przeszkód utrudniających 
rozwój ich kariery zawodowej. Sytuacja taka stanowi  przejaw patologii ograniczającej efektywne zarządzanie 
kapitałem ludzkim i prowadzi do marnotrawienia potencjału kompetencyjnego. 
Summary 
Discrimination based on sex is prohibited in both the European legislation and Polish. In practice, often regulations 
are not always translate into practice, however. EU supported a number of initiatives aimed at combating gender 
discrimination, although they bring a systematic improvement in this area, however, presented the results of 
analyzes and empirical studies indicate that women still have a much lower chance of achieving professional 
success than men. The more difficult the situation of women in the labor market is caused by a number of obstacles 
to the development of their careers. This situation is a manifestation of the pathology of limiting the effective 
management of human resources and leads to a waste of potential competence. 
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Wstęp 
Wśród zarządzających organizacjami rośnie świadomość faktu, że kluczowym aktywem 
współczesnych przedsiębiorstw jest kapitał ludzki. Tworzą go jednostki o zróżnicowanym 
potencjale intelektualnym, odmiennych cechach  fizycznych, psychicznych, moralnych, 
różnorodnych  talentach, zasobach wiedzy i doświadczenia. Sukces organizacji jest w 
znacznym stopniu zdeterminowany zdolnością wykorzystania tego zróżnicowanego potencjału, 
dlatego równe  taktowanie pracowników bez względu na płeć, wiek, rasę czy inne cechy 
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społeczno-demograficzne to współcześnie podstawa efektywnego zarządzania 
przedsiębiorstwem. Postrzeganie zróżnicowania pracowników jako cennego zasobu i wartości 
tworzącej kapitał jest istotą cieszącej się współcześnie coraz większą popularnością koncepcji 
zarządzania różnorodnością. Niezbędnym elementem tej koncepcji jest zapewnienie równych 
szans kobietom i mężczyznom w miejscu pracy. 
 Wdrożenie koncepcji zarządzania różnorodnością  wymaga jednak  fundamentalnej 
zmiany myślenia wielu menedżerów, dlatego takie podejście do zarządzania w Polsce dopiero 
toruje sobie drogę. Nadal jeszcze regułą wśród wielu pracodawców jest ocena pracowników 
przez pryzmat ich cech demograficznych (Lisowska, 2007, s. 5), co skutkuje budowaniem 
licznych barier dla kobiet na drodze zawodowej.  Zjawisko dyskryminacji kobiet przejawia się 
nie tylko w problemach ze znalezieniem zatrudnienia, ale też w kwestii niższych wynagrodzeń, 
czy ograniczeń w rozwoju  kariery zawodowej. Wprawdzie równouprawnienie znajduje 
obecnie swój wymiar prawnym, jednak nadal aktualny jest aspekt  przestrzegania tego prawa.  
 Celem artykułu jest wykazanie dysproporcji w sytuacji zawodowej kobiet i mężczyzn. 
Główny problem badawczy sprowadza się do odpowiedzi na pytanie, czy po latach 
popularyzacji koncepcji równości płci dyskryminacja kobiet jest obecnie wyłącznie sloganem 
czy rzeczywistością. Dla realizacji tak sformułowanego celu wykorzystano analizę literatury 
przedmiotu oraz kwestionariusz ankiety.  
1. Paradygmat równości na rynku pracy  
Równość płci stanowi jedną z podstawowych wartości, na których opiera się Unia Europejska. 
Jest ona definiowana jako stan, w którym kobietom i mężczyznom przypisuje się taką samą 
wartość społeczną, równe prawa i obowiązki, a przedstawiciele obu płci mają równy dostęp do 
wszelkich zasobów i dóbr, w tym zatrudnienia, możliwości rozwoju zawodowego i osobistego 
(Prawo wspólnotowe…, 2016). Przepisy zapobiegające dyskryminacji płciowej istnieją od 
momentu powstania Wspólnoty Europejskiej, zaś działania na rzecz równości, są jednym z 
priorytetowych obszarów polityki unijnej. Kwestia równouprawnienia kobiet i mężczyzn 
stanowi  zagadnienie horyzontalne, co wyraża się poprzez włączanie problematyki płci do 
wszystkich programów i projektów unijnych. 
 Dyskryminacja ze względu na płeć to nierówne traktowanie kobiet lub mężczyzn ze 
względu na ich przynależność do danej płci, które nie jest uzasadnione obiektywnymi 
przyczynami (Tomaszewska, 2004, s. 3). Jest ona prawnie zakazana. Od lat 70. zostało 
przyjętych wiele aktów prawnych, mających na celu zapewnienie uczciwego oraz równego 
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traktowania mężczyzn i kobiet w miejscu pracy. Są to głownie postanowienia traktatów  oraz 
dyrektywy dotyczące dostępu do zatrudnienia, równego traktowanie podczas ubiegania się o 
pracę oraz w miejscu pracy, równości wynagrodzenia, ochrony macierzyństwa, urlopu 
rodzicielskiego oraz zabezpieczenia społecznego pracowników (Komisja Europejska, 2016). 
Polska jako kraj członkowski UE zobowiązana została do przyjęcia unijnych dyrektyw. 
Równouprawnienie płci gwarantuje w polskim prawie Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej,  
która kwestię równości i dyskryminacji porusza w art. 32 i 33. Stanowi ona,  że wszyscy są 
równi wobec prawa i  nikt nie może być dyskryminowany w życiu politycznym, społecznym 
lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny. Zgodnie z art. 33 kobieta i mężczyzna powinni 
mieć równy dostęp do kształcenia, zatrudnienia i awansów, do jednakowego wynagradzania za 
pracę jednakowej wartości, do zabezpieczenia społecznego oraz do zajmowania stanowisk, 
pełnienia funkcji oraz uzyskiwania godności publicznych i odznaczeń (Konstytucja RP, 1997). 
Szerzej i bardziej szczegółowo kwestie nierównego traktowania kobiet i mężczyzn reguluje 
Kodeks pracy, który w  art. 11 stanowi, że pracownicy mają równe prawa z tytułu jednakowego 
wypełniania takich samych obowiązków oraz, że jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, 
bezpośrednia lub pośrednia, jest niedopuszczalna (Kodeks Pracy, 1974). W rozdziale II 
Kodeksu pracy (art. 183) określone zostały m.in.: 
· definicja  równego traktowania w zatrudnieniu, 
· kategorie osób szczególnie narażonych na nierówne traktowanie,  
· konkretne obszary obowiązywania zasady równości,  
· zasada jednakowego wynagrodzenia za taką samą pracę lub za pracę o jednakowej 
wartości.  
Nakaz równego traktowania oznacza, że nie mogą być dyskryminowane kobiety w stosunku do 
praw przysługujących mężczyznom, ale także nie mogą być dyskryminowani mężczyźni w 
stosunku do praw przysługujących kobietom (Pyszkowska, 2005, s. 400). Kodeks pracy 
zawiera także konkretny opis dyskryminacji pośredniej oraz bezpośredniej – wskazuje ich  
różnice i podobieństwa zapewniając ochronę przed nimi.  
 Przestrzeganie prawa równościowego powinno stanowić normę, a jego łamanie wiązać 
się z określonym sankcjami karnymi.  W praktyce niejednokrotnie  regulacje te pozostają na 
dużym poziome ogólności  i w niewielkim stopniu znajdują przełożenie na praktykę. Pewien 
obraz zakresu wdrażania i skuteczność polityki antydyskryminacyjnej oraz ustawodawstwa w 
tym obszarze daje analiza opracowywanych na poziomie międzynarodowym  indeksów 
równościowych, które  uwzględniają różne obszary istotne dla kwestii równości płci.  
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Pomiaru równości szans niezależnie od płci w sferze społecznej i ekonomicznej dokonuje się 
m.in. za pomocą wskaźnika The Global Gender Gap, opracowanego przez Światowe Forum 
Ekonomiczne. Wskaźnik diagnozuje stosowanie zasady równość między kobietami i 
mężczyznami m.in. w takich obszarach jak: udział w rynku pracy, wynagrodzenie za tą samą 
pracę, zajmowanie stanowisk ustawodawczych,  menedżerskich, czy uczestnictwo w 
parlamencie i na stanowiskach ministrów. Osiąga on wartości z  przedziału 0–1, gdzie 0 
oznacza całkowity brak równości między kobietami i mężczyznami, a 1 całkowitą równość 
(Kupczyk, 2013, s. 15).  Według ostatniej edycji rankingu The Global Gender Gap Report 2015, 
przeprowadzonego przez World Economic Forum wśród 145 krajów, najwyższe miejsca zajęły 
takie kraje jak: Islandia (0,881), Norwegia (0,850), Finlandia (0,850), Szwecja (0,823)  oraz 
Irlandia (0,807). Ostatnie miejsce  rankingu zajął Jemen (0,484). Na rys. 1 przedstawiono 
zmiany poziomu wskaźnika The Global Gender Gap  dla Polski w latach 2006-2015. W 2015 
roku Polska znalazła się na  51 pozycji  ze wskaźnikiem na poziomie 0,715 (The Global Gender 
Raport, 2015) . Nie jest to wynik najgorszy, biorąc pod uwagę, iż oceną obciętych zostało 145.  
W analizowany okresie dostrzec można systematyczny, choć powolny postęp we wdrażaniu 
zasad równości na rynku pracy w Polsce. Pozwala to wnioskować, iż  wiele działań i inicjatyw 
realizowanych od momentu przystąpienia Polski do UE ukierunkowanych  na przeciwdziałanie 
dyskryminacji  płciowej, przynosi systematyczną poprawę sytuacji w tym obszarze.   
 
Rys. 1.  Poziom wskaźnika The Global Gender Gap w latach 2006-2015 dla Polski 
Źródło: opracowanie własne na podstawie The Global Gender Report 2015. 
 
Podobne funkcje diagnostyczne  w zakresie realizacji polityki równościowej dla krajów UE 
spełnia Gender Equality Index (Gender Equality Index 2012) publikowany przez Europejski 
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Instytut ds. Równości Płci. Stanowi on unikalne narzędzie pomiaru odzwierciedlające 
wielowymiarowość problematyki równości płci w jednym  syntetycznym wskaźniku. Indeks 
bazuje na wskaźnikach dotyczących równości płci w sześciu podstawowych obszarach: praca, 
pieniądze, wiedza, czas, władza i zdrowie. Ilustruje on różnice w traktowaniu kobiet i mężczyzn 
w odniesieniu do wspomnianych kategorii w  krajach członkowskich UE, wskazując tym 
samym, jakie powinny być priorytety polityki w tych krajach, aby przyspieszyć w nich procesy 
równego traktowania obu płci (Jastrzębska, 2014, s. 210). Według ostatniej edycji średni wynik 
osiągnięty przez  kraje UE kształtował się na poziomie 52,9 (gdzie 1 to całkowity brak równego 
traktowania, a 100 to pełna równość w traktowaniu obu płci). Polska znalazła się w grupie 
krajów o stosunkowo niskim, bo poniżej średniej europejskiej, poziomie wskaźnika (43,7) 
zajmując 19 miejsce (rys. 2). W czołówce znalazły się takie kraje jak: Szwecja (74,2), Finlandia 
(72,7), Dania ( 70,9) oraz (68,5).  Najniższy poziom wskaźnika odnotowano dla Rumuni  (33,7). 
 Analiza poziomu przedstawionych wskaźników pozwala na sformułowanie wniosku, że  
mimo rozbudowanego ustawodawstwa w zakresie przeciwdziałania dyskryminacji, licznych 
dyrektyw oraz programów promowanych przez UE  mających na celu stymulowanie 
praktycznej realizacji  zasady równości kobiet i mężczyzn  na rynku pracy, wiele w tym 
obszarze pozostaje jeszcze do zrobienia. Tylko nieliczne kraje mogą pochwalić się równym 
traktowaniem kobiet i  mężczyzn. Dla większości z nich, w tym również Polski, poziom 
omawianych wskaźników daleki jest od satysfakcjonującego. Ewolucja przepisów prawa 
równościowego nie oznacza bowiem automatycznej poprawy sytuacji kobiet. W wielu krajach 
nadal istnieją liczne bariery ograniczające pełne wykorzystanie ich potencjału na rynku pracy.    
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Rys. 2.  Poziom wskaźnika Gender Equality Index 2012 
Źródło: opracowanie własne na podstawie Gender Equality Index 2012. 
Sytuacja kobiet na rynku pracy w Polsce 
Tradycyjne ujęcie ról społecznych wyznacza kobiecie funkcję osoby odpowiedzialnej za  
opiekę i wychowanie dzieci oraz prowadzenie domu. Jednak już  od  przełomu XX i XXI wieku 
charakterystyczna jest nasilająca się tendencja wzrostu ich aktywność edukacyjnej i 
zawodowej.  Kariera zawodowa coraz częściej postrzegana jest przez współczesne kobiety jako 
0 10 20 30 40 50 60 70 80
Szwecja
Finlandia
Dania
Holandia
Belgia
Wielka Brytania
Słowenia
Irlandia
Francja
Niemcy
Luksemburg
Hiszpania
Austria
Estonia
Malta
Łotwa
Cypr
Czechy
Polska
Węgry
Włochy
Litwa
Chorwacja
Bułgaria
Grecja
Portugalia
Słowacja
Rumunia
UE
74,2
72,7
70,9
68,5
58,2
58
57,3
56,5
55,7
55,3
55,2
53,6
50,2
49,8
46,8
45,9
44,9
43,8
43,7
41,6
41,1
40,2
39,8
38,5
38,3
37,9
36,5
33,7
52,9
Płeć jako wyznacznik kariery zawodowej – mit czy rzeczywistość? 
Marketing i Rynek nr 7/2016, str. 59 
szansa rozwoju i samorealizacji.  Starając się dostosować do rosnącej konkurencji i wymogów 
współczesnego rynku pracy zdobywają one wyższe wykształcenie, mają świadomość własnej 
wartości oraz potrafią artykułować potrzebę uzyskania niezależności ekonomicznej. Coraz 
częściej angażują się także w sprawy społeczne, polityczne i gospodarcze kraju. Nasilonej 
obecności kobiet na rynku pracy towarzyszą obserwowane  nierówności w ich traktowaniu w 
porównaniu do mężczyzn. Potwierdza to analiza szeregu wskaźników ekonomicznych.  
 Na znaczące różnice w poziomie zatrudnienia kobiet i mężczyzn, zarówno dziś, jak i w 
latach wcześniejszych, wskazuje analiza aktywności zawodowej ludności (rys. 3). Jak wynika 
z danych GUS w populacji kobiet współczynnik aktywności zawodowej jest wyraźnie niższy. 
Podczas, gdy odsetek aktywnych zawodowo mężczyzn wynosi ponad 60%, wśród kobiet 
poziom ten nie przekracza 50% i utrzymuje się na zbliżonym poziomie w analizowanym 
okresie.  Można zatem stwierdzić, że ludność bierna zawodowo jest znacznie sfeminizowana – 
ponad 61% tej populacji stanowią kobiety. 
 
 
Rys. 3. Współczynnik aktywności zawodowej ludności według płci w latach 2010-2015 
Źródło: opracowanie własne na podstawie Kobiety i mężczyźni na rynku pracy 2014, s. 3 oraz 
Aktywności ekonomiczna ludności Polski 2015, s. 25. 
 
Kolejną płaszczyzną, w której dostrzec można nierówności pomiędzy kobietami i mężczyznami 
na rynku pracy jest poziom bezrobocia. Analizując poziom stopy bezrobocia w okresie 2010-
2015 (rys. 4) zauważyć można, iż jest ona wyższa dla  kobiet niż mężczyzn. Według danych 
GUS liczba zarejestrowanych bezrobotnych w urzędach pracy w Polsce w I kwartale 2015 r. 
wyniosła 1860,6 tys. osób z czego  938,7 tys. stanowiły kobiety (Bezrobocie…, 2015, s. 13).  
Jednym  z powodów, dla których kobiety mają większe niż mężczyźni trudności w znalezieniu 
pracy, jest postrzeganie mężczyzn  jako pracowników bardziej „atrakcyjnych” i uprzedzenie 
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pracodawców do  kobiet, jako osób  mniej dyspozycyjnych, ze względu na pełnione przez nie 
tradycyjne role. Postawa taka bywa poniekąd wynikiem  przysługujących kobietom uprawnień 
socjalnych. Im więcej przywilejów, tym mniej chętnie pracodawcy je zatrudniają.  W ten 
sposób przepisy antydyskryminacyjne mogą paradoksalnie wpływać na zwiększanie się  
dyskryminacji kobiet na rynku pracy i wzrost bezrobocia (Kalinowska-Nawrotek, 2004, s. 349). 
Najtrudniej znaleźć pracę  kobietom powracającym na rynek pracy po dłuższej przerwie oraz 
poszukującym pierwszej pracy. 
 
Rys. 4. Stopa bezrobocia kobiet i mężczyzn w latach 2010-2015. 
Źródło: opracowanie własne na podstawie (Kobiety i mężczyźni na rynku pracy 2014, s.12  oraz 
Aktywności ekonomiczna ludności Polski 2015,  s. 29). 
 
Również analiza udziału kobiet w poszczególnych grupach zawodów wykazuje  znaczne 
zróżnicowanie ich odsetka. Najwięcej kobiet jest  zatrudnionych na stanowiskach specjalistów 
i sprzedawców,  w usługach  oraz jako personel średni (rys. 5). Najsłabiej kobiety są 
reprezentowane w takich grupach zawodowych jak:  operatorzy i monterzy maszyn i urządzeń 
oraz robotnicy przemysłowi i rzemieślnicy. Stosunkowo niewielki odsetek pań pracuje także 
jako wyżsi urzędnicy i kierownicy. Przedstawione dane potwierdzają występowania 
horyzontalnej segregacji zawodowej na rynku pracy, polegającej na tym, że aktywność 
zawodowa kobiet skupia się w kilku wybranych zawodach. Zjawisko to jest określane w 
literaturze mianem „lepkiej podłogi” (Gawrycka, Wasilczuk, Zwiech, 2007, s. 29-30). Oznacza 
ono ograniczenie puli dostępnych dla kobiet dziedzin zatrudnienia  do zawodów o niskim 
statusie oraz  niewielkich możliwościach awansu – osoby je wykonujące tkwią „przylepione” 
na najniższym poziomie. Jako kobiece postrzegane są zwykle zawody związane z handlem, 
usługami, ochroną zdrowia i edukacją (Kobieta pracująca…, 2006, s. 27). Warto zauważyć, że 
zawody sfeminizowane  są często uważane za gorsze, gdyż wiążą się z mniejszym 
wynagrodzeniem, prestiżem, władzą  i wykształceniem (Budrowska, 2013, s. 91). 
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Rys. 5. Udział kobiet w  wybranych grupach zawodów  w I kwartale 2015 roku 
Źródło: opracowanie własne na podstawie (Aktywności ekonomiczna ludności Polski 2015,  s. 92) 
 
Nierówności płciowe są w największym  stopniu zauważalne w zarządzaniu. Jak pokazują 
wyniki badań GPW oraz Fundacji Liderek Biznesu udział kobiet  na najwyższych szczeblach 
zarządzania oraz w zarządach w 2014 roku wynosił odpowiednio: 6,5% wśród zasiadających 
w fotelu prezesa, 7,9% na stanowiskach wiceprezesa zarządu oraz  8% jako przewodniczący 
rady nadzorczej (rys. 6) Analiza przedstawionych danych pozwala na stwierdzenie, że kobiety 
w znacznie mniejszym stopniu niż mężczyźni pełnią funkcje kierownicze, a ich liczebność 
zmniejsza się wraz ze wzrostem szczebla zarządzania. Utrudniony dostęp do wyższych 
stanowisk decyzyjnych określany jest mianem „szklanego sufitu” – określenie to symbolizuje 
widoczność awansu przy równoczesnej jego nieosiągalności - i świadczy o występowaniu na 
rynku pracy wertykalnej segregacja zawodowej spowodowanej  niewidocznymi (tj. 
niewynikającymi  z przyczyn formalnych) ograniczeniami związanymi  z awansem i 
zajmowaniem kierowniczych stanowisk w życiu gospodarczym, politycznym i społecznym  
przez kobiety (Gawrycka, Wasilczuk, Zwiech, 2007, s. 29-30). Udział kobiet we władzach 
spółek jest nie tylko niski, ale też w ostatnich latach wykazuje tendencję spadkową. 
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Rys. 6. Procentowy udział kobiet na stanowiskach decyzyjnych w  Polskich spółkach giełdowych 
w latach 2010-2014 
Źródło: Adamska, Twarowska, Kasak, 2015, s.16. 
 
Nierówności w traktowaniu kobiet na rynku pracy uwidaczniają się także w wysokości ich płac. 
Mimo, że Polki są coraz lepiej wykształcone, wciąż zarabiają mniej niż mężczyźni. 
Kształtowanie się przeciętnego wynagrodzenia w zależności od płci pracowników 
przedstawiono na rys. 7. Abstrahując od zmian nominalnych wysokości wynagrodzeń w 
kolejnych latach, należy zauważyć, iż w każdym dowolnie wybranym roku przeciętne 
wynagrodzenia nominalne brutto kobiet były niższe niż analogiczne wynagrodzenia mężczyzn. 
Mimo zauważalnej tendencji wzrostowej zarówno poziomu wynagrodzeń ogółem, jak też z 
uwzględnienie zróżnicowania płciowego, stwierdzić można, że Polki wciąż zarabiają mniej niż 
Polacy. Jedną z przyczyn stwierdzonych nierówności płacowych jest niewątpliwie stwierdzona 
segregacja zawodowa. 
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Rys. 7. Przeciętne miesięczne wynagrodzenie brutto w latach 2006-2014 (w zł) 
Źródło: opracowanie własne na podstawie Rocznik statystyczny  GUS, Warszawa 2015,  Rocznik 
statystyczny GUS, Warszawa 2013, Rocznik statystyczny  GUS, Warszawa 2011, Rocznik statystyczny  
GUS, Warszawa 2009,   Rocznik statystyczny  GUS, Warszawa 2007.    
 
Jak wynika z analizy przedstawionych wskaźników sytuacja kobiet na rynku pracy jest 
zasadniczo różna od sytuacji mężczyzn. Zarówno statystyki jak i wyniki licznych badań 
potwierdzają, że kobiety są mniej aktywne zawodowo niż mężczyźni, mają ograniczony dostęp 
do rynku pracy i wielu zawodów, w nierównym stopniu uczestniczą w zarządzaniu i 
podejmowaniu decyzji oraz otrzymują niższe wynagrodzenia za swoją pracę.  Wszystkie 
przedstawione  zjawiska składają się na problem dyskryminacji kobiet na rynku pracy i mają 
bezpośredni  wpływ zarówno na  ich gorsze położenia ekonomiczne, jak i na niższy stopień 
wykorzystania ich potencjału. I chociaż  problemom związanym z niesprawiedliwą sytuacją 
kobiet  na rynku pracy poświęcą się dziś dużo uwagi, to do zniwelowania wskazanych różnic 
droga jest nadal daleka. Trudniejsza sytuacja kobiet na rynku pracy jest spowodowana 
szeregiem  przeszkód utrudniających rozwój ich kariery zawodowej. 
2654,13
3232,07
3543,5
3895,72
4107,72
2903,68
3557,24
3831,73
4248,94
4481,75
2305,68
2892,88
3256,06
3539,91
3717,57
0
500
1000
1500
2000
2500
3000
3500
4000
4500
5000
2006 2008 2010 2012 2014
ogółem
mężczyźni
kobiety
Edyta Bombiak 
Marketing i Rynek nr 7/2016, str. 64 
Bariery rozwoju kariery zawodowej kobiet w świetle 
badań empirycznych 
Na temat kariery zawodowej istnieje w literaturze przedmiotu ugruntowana wiedza, mimo to 
trudno byłoby wskazać jedną, powszechnie akceptowaną definicję tego pojęcia.  Na potrzeby 
podjętych badać przyjęto, że kariera zawodowa oznacza sekwencję wykonywanych zawodów,  
prac, obejmowanych stanowisk i związanymi z nimi doświadczeń (Miś, 2006, s. 398). 
 W lutym 2016 roku zostały  przeprowadzone badana podejmujące problematykę barier 
napotykanych przez polskie kobiety w rozwoju ich kariery zawodowej. Celem badań była 
identyfikacja  czynników, które ograniczają rozwój zawodowy kobiet. Badania miały charakter 
jakościowy, zaś zastosowanym narzędziem badawczym był kwestionariusza ankiety. 
Uczestniczyło w nich  110 pracowników  reprezentujących  przedsiębiorstwa zlokalizowane na 
terenie powiatu siedleckiego. Charakterystykę badanej populacji przedstawiono w tab. 1. 
 
Tab. 1. Ogólna charakterystyka próby badawczej  
Wyszczególnienie Liczba 
respondentów 
Struktura próby 
badawczej (w %) 
Płeć 
kobiety  
mężczyźni 
58 
52 
52,7 
47,3 
Wiek 
Do 30 lat 
31-40 
41-50 
powyżej 50 lat 
90 
6 
10 
4 
81,8 
5,5 
9,1 
3,6 
Staż pracy (lata) 
do 2 
3-5 
6-10 
11-15 
powyżej 15 lat  
54 
32 
10 
6 
8 
49,1 
29,1 
9,1 
5,6 
7,1 
Wielkość zatrudnienia  
do 10 osób 
11-50 osób 
51-250 osób 
powyżej 250 osób 
16 
34 
24 
36 
14,5 
30,9 
21,8 
32,8 
Forma własności 
własność państwowa 
własność prywatna 
26 
84 
23,6 
76,4 
Kategoria zawodowa 
kadra kierownicza 
pracownicy administracyjni 
pracownicy wykonawczy 
24 
36 
50 
21,8 
32,7 
45,5 
 Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań. 
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Struktura badanej populacji była zróżnicowana pod względem płci z niewielką przewagą 
kobiet, które stanowiły 52,7% respondentów.  Charakterystyczną cechą badanej zbiorowości 
była stosunkowo niewysoka średnia wieku - aż  81,8%  stanowiły osoby nie przekraczające 30 
roku życia. Konsekwencją struktury wiekowej było też struktura doświadczenia  cechującą się 
przewagą osób o stażu pracy nie dłuższym niż 2 lat – respondenci tacy stanowili aż połowę 
badanej populacji.  Największy odsetek stanowili  ankietowani zatrudnieni w małych (30,9%) 
oraz dużych przedsiębiorstwach (32,8%). Blisko połowa badanych (45,5%) to pracownicy 
fizyczni. 
 Respondentów zapytano o przejawy nierównego traktowania kobiet, z którymi spotkali 
się w miejscu ich pracy. Wynik badań ilustruje rys. 8. Najczęstszym przejawem dyskryminacji 
wobec kobiet w badanych podmiotach było ich ocenianie przez pryzmat urody - wskazywał na 
to co 3 ankietowany. Nie mniej istotnym  problemem pań okazały się też trudności w 
znalezieniu zatrudnienia. Aż 30,1% badanych stwierdziło, że kobiety mają problemy ze 
znalezieniem pracy ze względu na obawy pracodawców przez możliwością zajścia przez 
pracownice w ciąże. Liczne badania potwierdzają, że podczas rozmów kwalifikacyjnych 
pracodawcy często pytają kandydatki o plany prokreacyjne, sytuację rodzinną, ich życie 
prywatne, co jest świadectwem na stosowanie podwójnych standardów rekrutacyjnych w 
ocenie kobiet i mężczyzn (Rawłuszko, Mikulska, Kaczmarek, 2006, s. 9). 
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Rys. 8 . Przejawy nierównego traktowania kobiet  w opinii respondentów (istniała możliwość 
wyboru więcej niż jednej odpowiedzi) 
Źródło: opracowanie własne na postawie badań ankietowych. 
 
Co 5 badany wskazywał także na trudności w powrocie do pracy po urlopie macierzyńskim. 
Wynika to z faktu występowania przerwy w pracy zawodowej, co powoduje niejednokrotnie 
utratę części kwalifikacji, ze względu na szybki postęp technologiczny zmieniający organizację 
pracy. Tymczasem pracodawcy rzadko wspomagają  kobiety w trudnym powrocie do pracy po 
przerwie spowodowanej macierzyństwem.  
 Wśród innych przejawów dyskryminacji 16,5% respondentów dostrzegło nierówności 
płacowe między kobietami i mężczyznami polegające na przyznawaniu kobietom niższego 
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wynagrodzenia  za wykonywanie pracy o tej samej wartości. Co 10 ankietowany zwracał także 
uwagę na problem utrudnionego dostępu kobiet  do stanowisk kierowniczych, określany 
mianem „szklanego sufitu”. Zdecydowanie pozytywnie należy natomiast ocenić fakt, że w co 
5 badanej firmie nie stwierdzono żadnych przejawów dyskryminacji wobec kobiet.  Mimo to 
ich rozwój  zawodowy  jest utrudniony, na co wskazują dalsze wyniki badań.  
 Na rys. 9 przedstawiono opinię respondentów na temat czynników utrudniających 
kobietom  realizację kariery zawodowej. Najważniejszą barierą okazują się być trudności w 
godzeniu obowiązków zawodowych i rodzinnych – wskazało na to 43,6% badanych. W 
warunkach konkurencji na rynku pracy od pracowników wymaga się dużego zaangażowania w 
pracę zawodową. Kobiety chcąc osiągnąć sukces muszą radzić sobie z wielością pełnionych ról 
społecznych. Obciążone obowiązkami domowymi są często mniej mobilne. Wiąże się z tym 
także kwestia częstego  korzystania ze zwolnień lekarskich, na którą wskazało 30,9% 
respondentów oraz mniejsza dyspozycyjność, którą podnosił co 4 badany. W konsekwencji 
kobiety postrzegane są przez wielu przez pracodawców jako pracownicy mniej wartościowi. 
 
Rys. 9.  Czynniku utrudniające kobietom realizację kariery zawodowej (istniała możliwość 
wyboru więcej niż jednej odpowiedzi) 
Źródło: opracowanie własne na postawie wyników badań. 
 
Istotną przeszkodę dla kobiet w pracy zawodowej stanowią też stereotypy – taką opinię 
wyraziło 30,9% ankietowanych. Na stereotypach opiera się niejednokrotnie mechanizm 
dyskryminacji ze względu na płeć. Stereotypową kobietę cechuje brak ambicji,  gadatliwość, 
sentymentalność, zależność od innych, uległość, brak inicjatywy, niechęć do 
współzawodnictwa, brak agresywności oraz opiekuńczość. Przypisywanie takich cech 
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kobietom utrudnia im dostęp do stanowisk dających autonomię, władzę, prestiż i wysokie 
dochody, gdyż implikuje małą skuteczność działań i niezdolność do kierowania podwładnymi 
(Reszke, 1994, s. 12). Skutkiem stereotypów jest dominujące w świadomości społecznej 
przekonanie, iż sukces kobieta zawdzięcza zwykle swej atrakcyjności fizycznej, szczęśliwemu 
zbiegowi okoliczności bądź bliskiej relacji z szefem (Pietrzak, 2011, s. 18).  Również 
przeprowadzone przez autorkę badania ujawiły mechanizm myślenia stereotypowego - co 5 
ankietowany wskazywał na emocjonalność kobiety jako czynnik utrudniający karierę 
zawodową. Postrzeganie kobiety jako delikatnej, łagodnej i wrażliwej skutkuje przekonaniem, 
że nie poradzi sobie ona na stanowisku kierowniczym. Negatywną konsekwencja tego typu 
stereotypów jest błędne ocenianie kobiet  z punktu widzenia ich potencjału, co utrudnia lub 
uniemożliwia realizację ich celów zawodowych, a w konsekwencji skutkuje  utratą cennego w 
gospodarce opartej na  wiedzy kapitału ludzkiego.  
 Na podstawie uzyskanych wyników badań stwierdzić można zatem, że mimo iż sytuacja 
kobiet na rynku pracy ulega systematycznej poprawie to nadal jeszcze  daleka jest od ideału, 
polegającego na wyrównaniu szans z mężczyznami. Osiąganie sukcesów zawodowych jest dla 
mężczyzn wciąż łatwiejsze niż dla kobiet. Kobiety, które chcą się realizować  zawodowo, wciąż 
napotykają wiele trudności. Zdecydowanie  trudniej  jest im wejść na rynek pracy, a gdy już 
zdobędą posadę, są zmuszone do przełamywania różnych barier, aby udowodnić swoją wartość 
i utrzymać zatrudnienie.  
Podsumowanie 
W gospodarce opartej na wiedzy, w sytuacji starzenia się społeczeństw oraz  kurczenia zasobów  
pracy, przedsiębiorstwa nie mogą pozwolić sobie na marnowanie kapitału ludzkiego. W tym 
kontekście jakakolwiek dyskryminacja  stanowi  przejaw patologii ograniczającej efektywne 
zarządzanie potencjałem intelektualnym organizacji.  Wprowadzanie pozytywnych zmian w 
zakresie traktowania płci na rynku pracy nie jest zatem działaniem jedynie ideologicznym, lecz 
wiąże się z konkretnymi korzyściami ekonomicznymi. 
 Mimo, że  liczne przepisy  zakazują dyskryminacji ze względu na płeć, to na podstawie 
przeprowadzonych analiz można dojść do przekonania, iż kobiety są na rynku pracy 
dyskryminowane. Dowodem na to jest ich niższa niż w przypadku mężczyzn aktywność 
zawodowa, wyższy poziom bezrobocia, brak równości w wynagrodzeniach oraz ograniczony 
dostęp do wyższych stanowiskach kierowniczych. Powoduje to, że kobiety mają znacznie 
mniejsze szanse na osiągniecie sukcesu zawodowego niż  mężczyźni, nawet jeśli posiadają 
Płeć jako wyznacznik kariery zawodowej – mit czy rzeczywistość? 
Marketing i Rynek nr 7/2016, str. 69 
podobne kwalifikacje. Stąd, zarówno w Polsce jak i innych krajach europejski,  kwestia 
dyskryminacji kobiet w środowisku pracy jest tematem często podejmowanym i aktualnym. 
 W ostatnich latach sytuacja kobiet ulega jednak stopniowej poprawie. Wdrążanie 
przepisów zapobiegających dyskryminacji, emancypacja kobiet oraz zmiany cywilizacyjne 
przynoszą stopniową poprawę  ich pozycji na rynku.  Na rynek pracy wkraczają młode 
pokolenia pracowników o odmiennym światopoglądzie. Obserwowany jest  wzrost 
społecznego przyzwolenia na łączenie przez kobiety ról rodzinnych i zawodowych 
skutkującego odejściem od tradycyjnego modelu rodziny, w kierunku modelu partnerskiego. 
Zauważyć można  powolny rozpad stereotypów związanych z płcią, co prowadzi do  
osłabieniem takich  negatywnych zjawisk jak „szklany sufitu” czy  „lepka podłoga”.   Nie bez 
znaczenie jest też popularyzacja elastycznych form zatrudnienia sprzyjających godzeniu 
obowiązków rodzinnych i zawodowych.  
 W obliczu przedstawionych trendów można przypuszczać, iż sytuacja kobiet w 
nadchodzącej przyszłości będzie się poprawiać. Niestety przekonanie o potrzebie oraz 
opłacalności przestrzegania zasady  równości płci w miejscu pracy nadal nie jest jeszcze 
ugruntowane w świadomości wielu pracodawców. W tym kontekście wciąż  otwartym 
pozostaje pytanie: kiedy szanse kobiet i mężczyzn na rynku pracy ulegną wyrównaniu? Wyniki 
badań wskazują, że wiele pozostaje jeszcze do zrobienia w tej kwestii. Z doświadczeń krajów 
europejskich wynika, że polityka równościowa opłaca się. Dyskryminacja oznacza bowiem 
ograniczanie rozwoju  połowy społeczeństwa. Działania na rzecz równouprawnienia wydają 
się być zatem nie tylko właściwe, ale wręcz konieczne dla efektywnego funkcjonowania całej 
gospodarki. 
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